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Abstrac:
This article discusses the possibilities and limitations of the implementation of the fle-
xicurity work model in Spain in an institutional context of scarce family policies of work-
family life balance from a compared perspective of gender. The study presented in this arti-
cle analyzes the difficulties in implementing the flexicurity model in Spain to get the inte-
gration trough the employment of the working mothers in conditions of equality. This is
mainly due to the characteristics of the familiar cultural model of gender relationships in
Spain as well as to the limited development of family policies. The methodology is based
on the descriptive analysis for several indicators for Europe from a compared point of view
as well as on the qualitative analysis of in-depth interviews.
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Resumen:
En este artículo se analizan las posibilidades y limitaciones de implantación del modelo
de flexiguridad laboral en España en un contexto institucional de limitadas políticas fami-
liares de conciliación laboral y familiar desde una perspectiva de género comparada. El
estudio presentado en este artículo analiza las dificultades de aplicación del modelo de fle-
xiguridad en España para lograr la integración laboral de las madres trabajadoras en con-
diciones de igualdad, dadas las características del modelo cultural familiar y de relaciones
de género español unido al limitado desarrollo de las políticas familiares. La metodología
aplicada se ha fundamentado en el análisis descriptivo de diversos indicadores compara-
dos para Europa procedentes de diferentes fuentes estadísticas y en el análisis e inter-
pretación del material obtenido a través del trabajo cualitativo basado en la realización de
entrevistas en profundidad.
Palabras clave: Flexiguridad, compatibilización laboral y familiar, género, España, tiempos
de trabajo, política familiar y laboral.
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Introducción:
Se han realizado numerosos estudios sobre cómo los factores macroeconómicos
de la “nueva economía” impactan en la integración equilibrada del trabajo y la fami-
lia y en la capacidad para conseguir una sociedad más igualitaria en términos de
género (Perrons, 2007, 2007 et al.; Fagnani and Letablier, 2004; Fagan 2004). Estos
estudios empíricos comparados han tratado de contrastar cómo la regulación de los
tiempos de trabajo incide en los dilemas de conciliación de la vida laboral y familiar
y por tanto en la integración de la mujer en el mercado laboral.
En el caso español son escasos los estudios que se han realizado desde esta pers-
pectiva (Callejo, 2005; Recio, et al., 2009; Moreno Mínguez, 2010), aunque cada vez son
más las voces en el ámbito político y en la sociedad civil que demandan una política
familiar de conciliación que tenga en cuenta la regulación de los tiempos de trabajo
como instrumento de política social y de empleo que favorezca la seguridad de los tra-
bajadores (flexiguridad) para facilitar la conciliación de hombres y mujeres y por tanto
la integración de la mujer en el mercado laboral en condiciones de igualdad.
A este respecto el concepto de conciliación laboral y familiar está siendo cada vez
más utilizado en los discursos y análisis sobre la flexiguridad, como modelo laboral
y de políticas social cuyo objetivo es conseguir una mayor inclusión laboral e igual-
dad de género. Si embargo, los estudios comparados que se han realizado a nivel
europeo para analizar la viabilidad de los contextos culturales e institucionales para
su implementación son limitados.
La conciliación laboral y familiar es una práctica que responde a determinantes
subjetivos y de género insertos en entramados culturales e institucionales que expli-
can las diferencias observadas entre países. Por esta razón es pertinente analizar los
factores que pueden condicionar el éxito o fracaso de la implementación del mode-
lo de flexiseguidad en los distintos contextos nacionales con el objetivo de conse-
guir una mayor inclusión laboral de todos lo colectivos, así como avances significa-
tivos en la igualdad de género. Hasta ahora se han realizado análisis fundamental-
mente cuantitativos para analizar los problemas de la gestión del tiempo en la con-
ciliación desde una perspectiva de género, pero se requieren estudios de tipo cuali-
tativo que nos permitan entender el entramado cultural que sustenta determinados
valores, normas y estrategias de comportamiento en cuanto a la conciliación laboral
y familiar y los efectos que produce la aplicación de la flexibilidad laboral sobe la
igualdad de género. Este es precisamente uno de los fines que nos proponemos en
este artículo a través de la presentación de los resultados de una investigación de
tipo cualitativa realizada en el marco de un proyecto de investigación sobre la
corresponsabilidad familiar.
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El debate sobre la conciliación laboral y familia en el modelo de flexiguridad.
Dificultades de aplicación en España
La compatibilización laboral y familiar está vinculada con el género, el uso de los
tiempos y la regulación institucional que se hace de los mismos para facilitar la com-
patibilización laboral y familiar y el empleo femenino. La actual crisis económica y
el elevado desempleo que caracteriza a los diferentes países europeos han puesto
de relevancia los modelos de flexiguridad como estrategias políticas dinamizadoras
del empleo y que han sido aplicados en países como Dinamarca y Holanda con rela-
tivo éxito para luchar contra el desempleo. No es objeto de este artículo profundizar
en el concepto de flexiguridad, ampliamente desarrollado en la literatura científica,
pero sí al menos detenernos en un ámbito que ha sido escasamente tratado en los
estudios realizados a tal efecto y que es el referido al lugar que ocupa la compatibi-
lización laboral y familia en el modelo de flexiguridad y las consecuencias que tiene
su aplicación en la igualdad de género y en la división del trabajo familiar en con-
textos culturales e institucionales diversos (Fortin, 2005).
La flexiguridad se basa fundamentalmente en la coordinación de las políticas de
empleo y las políticas sociales para favorecer el empleo a través de una elevada fle-
xibilidad y seguridad/protección en el empleo (Keller and Seifert, 2004). A este res-
pecto numerosos investigadores han destacado que la flexibilidad no sólo hay que
enfocarla desde el punto de vista del empleador sino también del empleado, distin-
guiendo entre tipos de flexibilidad “activa” y “pasiva” (Auer, 2006; Chung 2007; Wil-
thagen, 2007). Mientras que las “pasivas” se refiere a la adaptación de los de los tra-
bajadores a las condiciones de trabajo (a través de la desregularización de los mer-
cados de trabajo) la “flexibilidad activa” se refiere a las necesidades del empleado
(tales como las referidas a la mejora de las condiciones laborales de la compatibili-
zación laboral y familiar). Similares tipologías se proponen para abordar el concep-
to de “seguridad”. A este respecto Wilthagen and Tros (2004) distinguen diferentes
formas de seguridad relacionadas con la legislación relativa a la protección del
empleo, promoción en el empleo a través de la formación, aunque no necesaria-
mente con el mismo empleador y en el mismo trabajo, la seguridad en los ingresos
y finalmente la seguridad de que el trabajador tendrá la oportunidad de combinar el
trabajo con otras responsabilidades familiares en los se denomina bajo el titular de
la “work-life balance”.
Si bien la flexiguridad se plantea como un modelo de política activa de empleo
para favorecer la transición desde el desempleo al empleo es imprescindible que se
den determinadas condiciones tales como el diálogo entre los agentes sociales, el
equilibrio entre flexibilidad y seguridad en el empleo y la igualdad de oportunidades
entre géneros favoreciendo la compatibilización laboral y familiar con el fin de últi-
mo de neutralizar la segmentación en el mercado laboral y mantener reducidos nive-
les de desempleo agregado (European Commission, 2006; 2007).
A este respecto en este artículo nos interesa reflexionar si es posible la aplica-
ción del modelo de flexiguridad en diferentes contextos institucionales, culturales
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y familiares sin menoscabar la igualad de género. El caso español es especial-
mente interesante ya que le modelo de la flexibilidad se baraja con un instrumen-
to para activar el empleo sin haber conseguido niveles de seguridad en el empleo
en cuanto a las políticas sociales y familiares desarrolladas similares a las de paí-
ses como Holanda o Dinamarca, donde se está aplicando con cierto éxito. A este
respecto cabe también analizar en qué medida las actitudes y valores los agentes
sociales, tales como sindicatos, empresarios y ciudadanía en general están prepa-
rados para iniciar esta transición en un modelo económico como el español en el
que la confianza institucional es limitada y en el que el familismo1 tiene un peso
importante en el entramado cultural como elemento mediador entre las expectati-
vas y las prácticas cotidianas. En este artículo me voy a centrar fundamentalmen-
te en analizar las actitudes y valores de los ciudadanos desde una perspectiva de
género ante los tiempos de trabajo y la familia en un contexto de limitado des-
arrollo de las políticas de conciliación laboral y familiar. Este análisis nos permiti-
rá tener un elemento más de reflexión sobre las posibilidades reales de aplicación
del modelo de flexiguridad al caso español.
Se han realizado numerosos estudios comparados europeos que han destacado
las posibilidades de aplicación del modelo en Austria (European Commission, 2007);
países del centro y Este de Europa (Cazes and Nesporova, 2001 Irlanda (Auer, 2002
o España (Valdés Dal-Ré, 2004). Más en concreto los estudios publicados por la Euro-
pean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2007) han
focalizado su interés en analizar los efectos de las diferentes versiones de la flexi-
guridad (flexi-time, tiempo parcial, parental leave, etc) aplicados por las empresas
en la compatibilización laboral y familiar en términos comparados a través de una
encuesta periódica realizada a los 21 países de la Unión Europea. Estos estudios des-
tacan como para los empleados, la regulación de los tiempos de trabajo son un ele-
mento crucial para favorecer la compatibilización de la vida privada y familiar, aun-
que por otra parte también destacan las carencias de las empresas en la prestación
de servicios que favorezcan esa compatibilización de los tiempos y el uso no siem-
pre adecuado que hacen los empleadores de la flexibilidad. Según los representan-
tes de los trabajadores en muchos de los países encuestados, la cuestión más impor-
tante a este respecto es la mejora real de lo que se denomina flexibilidad de los hora-
rios de trabajo y en el cómputo total de tiempo de trabajo sin mermar los derechos
adquiridos. Por otra parte el estudio de Steiber (2008) analiza los determinantes de
la experiencia subjetiva del conflicto entre trabajo y roles familiares en las parejas
de dos sustentadores económicos para explicar las estrategias adoptadas ante los
tiempos de trabajo y familia. Según sus resultados, las demandas relativas a la orga-
nización de los tiempos están fuertemente asociadas con el conflicto diferenciado
que experimentan hombres y mujeres ante el trabajo y la familia. Su conclusión más
relevante es que las varianza entre países tiene un modesto rol, por lo que concluye
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1 Ver Leitner (2003), Moreno Mínguez. (2007) y Naldini (2003) para profundizar en el significado de esta
práctica cultural.
que son más importantes los determinantes subjetivos del tal conflicto ante la orga-
nización de los tiempos que los factores institucionales y culturales.
Si embargo son escasos los estudios cualitativos realizados para analizar cómo
conciben los ciudadanos (trabajadores y no trabajadores la compatibilización labo-
ral y familiar en relación con la flexibilización del empleo, la política social diseñada
a tal efecto y la cultura familiar desde una perspectiva de género (Gatrell and Coo-
per, 2008).
En cualquier caso lo estudios realizados han puesto de relieve la pluralidad de
situaciones y contextos y por tanto la dificultad de implementar este modelo en
contextos políticos, culturales e institucionales diferenciados (Boeri, 2006). Algu-
nos autores remiten estas dificultades a que la rigidez del mercado laboral en dife-
rentes contextos nacionales es difícil de abolir (Eichhorst and Konle-Seidl (2005) y
Auer and Cazes (2002) subrayan que las políticas nacionales de empleo tienen una
inercia difícil de cambiar. Por su parte Klindt and Moberg (2006) se refrieren al
entramado cultural y a las mentalidades como factor imitador de la aplicación de
este modelo. Estos autores subrayan como las actitudes cívicas hacia los modelos
políticos pueden ser resistentes al cambio en varias generaciones. A este respecto
cabe introducir el factor relativo a la importancia del familismo en los países del
sur de Europa y el legado histórico de restrictivas políticas familiares como con-
texto explicativo en el que se generan los dilemas de conciliación trabajo/familia
que en parte podrían explicar los problemas de aplicación de este modelo en paí-
ses como España e Italia donde la aplicación de este modelo en un contexto en el
que no hay tradición de políticas familiares y por tanto de protección y reconoci-
miento de los servicios y trabajos familiares puede generar una mayor segmenta-
ción y desigualdad en el mercado laboral por género. Por lo tanto el impacto de las
diferencias culturales, institucionales en el funcionamiento del modelo de flexigu-
ridad es un factor a considerar.
¿Es la flexiguridad una solución a la compatibilización laboral y familiar?
El debate sobre la flexiguridad se ha convertido en un tema central a nivel supra-
nacional, tanto en la Comisión Europea como en la OCDE y la ILO. En concreto en la
Comisión Europea se ha desarrollado una línea de trabajo desde el año 2001 cuan-
do la European Employment Guidelines explícitamente planteó el objetivo de con-
seguir una mejor compatibilización entre la vida privada y el trabajo así como entre
la flexibilidad y la seguridad. El principal reto que supone la aplicación de este
modelo es cómo conseguir elevados niveles de competitividad compatibles con el
mantenimiento del modelo social europeo. Con el fin de facilitar los debates nacio-
nales dentro de los objetivos de la Estrategia de Lisboa para el Crecimiento y el
Empleo, la Comisión Europea definió una serie de principios comunes sobre la fle-
xiguridad para ser aplicados como directivas de la Unión Europea por el Consejo de
Europa a finales de 2007. Algunos de estos principios pretende reducir la precarie-
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dad laboral, el desempleo, fomentar la igualdad de género y la compatiblización del
trabajo y el cuidado, conseguir un clima de confianza entre los agentes sociales y las
autoridades públicas (European Commission, 2007). En definitiva el modelo de fle-
xiguridad es un nuevo paradigma que trata de hacer compatible la globalización con
los intereses de los empleadores y de los trabajadores. La pregunta es si todos estos
objetivos se pueden conseguir sin producir segmentaciones en el mercado laboral y
manteniendo un elevado nivel de protección social a través de la política social. De
hecho las advertencias realizada a partir de la revisión de los objetivos de Lisboa res-
pecto al empleo, se refieren al hecho de que la flexibilización del mercado laboral
combinado con nos bajos niveles de protección social puede tener repercusiones
negativas en términos de mayor segmentación del mercado laboral y mayor des-
igualdad de género. A esto se une la falta de confianza en este modelo por parte de
los agentes sociales, los gobiernos y la propia ciudadanía (Viebrock and Clasen,
2009).
Si nos referimos a los efectos de este modelo laboral sobre la calidad de vida de
los trabajadores los estudios realizados subrayan que el empleo flexible tiende a
incrementar la percepción de cierta inseguridad entre los trabajadores respecto a su
puesto de trabajo y a cerciorar su confianza en la política social (Brooks and Manza,
2007; Burgoon and Dekker, 2010; Burgoon and Raess, 2009). En lo que se refiere a
los efectos sobre la compatibilización laboral y familiar y en la igualdad de género,
los análisis empíricos realizados a tal efecto son bastante críticos con las supuestas
bondades de este modelo. Lewis and Cooper (2005) han observado que las políticas
de compatibilización laboral y familiar son ofrecidas por los empleados como un
paquete de medidas flexibilizadoras dirigidas fundamentalmente a las madres y
padres trabajadores como estrategia para favorecer la igualdad de oportunidades.
Sin embargo en la práctica los empleadores interpretan la “flexibilidad” como una
fórmula para dar a los trabajadores la oportunidad de reducir el tiempo de trabajo
(tiempo parcial) y realmente muy pocos empleadores ofrecen otra fórmula de
empleo flexible (Swan and Cooper, 2005; Lewis and Cooper, 2005). Por lo tanto la
oferta de “opciones para flexibilizar el empleo” y favorece la compatibilización labo-
ral y familiar son muy limitadas. De hecho el trabajo a tiempo parcial es un opción
laboral más asequible para las madres que para los padres lo que redunda es una
desigualdad de género ante el empleo y la familia, ya que los derechos laborales vin-
culados con el salario y las promociones se ven reducidos en este tipo de contratos
(Williams, 1999).
En definitiva estos estudios han puesto de manifiesto la limitada visión que tienen
los empleadores con respecto a la “flexibilidad” como estrategia para favorecer la
compatibilización laboral y familiar, ya que por lo general esto es percibido como un
problema por los empleadores, sobre todo en las economías más neoliberales (Fle-
etwood, 2007). Según han evidenciado varios estudios la noción de “flexibilidad” en
el contexto de la compatibilización laboral y familiar de padres y madres trabajado-
res es interpretado por muchos empleadores como una justificación para pagar,
generalmente a las madres, salarios equivalente al tiempo parcial aunque desarro-
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llando responsabilidades a tiempo completo (mummy track) (Blair_Loy, 2003)
(Gatrell and Cooper, 2008) y por otro lado intensificar los tiempos de trabajo de los
padres (Swan and Cooper, 2005). En este contexto es realmente difícil la aplicación
del modelo de flexiguridad como instrumento para favorecer la compatibilización
laboral y familiar y la corresponsabilidad familiar, ya que estos dos conceptos son
interpretados de diferentes maneras por hombres y mujeres y por empleadores y
empleados. A este respecto es pertinente analizar como se negocian y se interiori-
zan las prácticas ante el empleo y la familia desde una perspectiva de género (Ris-
man, 2004 ) para entender las razones que explican el hecho de que sean las muje-
res las que mayoritariamente se acogen a los modelos flexibles del empleo y no los
hombres.
Objetivos y metodología
En este trabajo se ha analizado por una parte, cómo utilizan los padres y madres
los instrumentos de flexibilización laboral y familiar tales como la reducción de los
tiempos de trabajo, los permisos parentales, etc y en qué medida las empresas
favorecen estas opciones en un marco comparado europeo a partir de los datos
procedentes de diferentes fuentes estadísticas internacionales. En una segunda
parte, un análisis de tipo cualitativo, realizado a través de la interpretación de 30
entrevistas en profundidad a parejas se propone analizar para el caso español los
determinantes culturales y familiares de las prácticas laborales desarrolladas por
hombres y mujeres ante el empleo y las responsabilidades familiares con el fin de
proporcionar elementos de análisis para la reflexión sobre la viabilidad práctica de
implementar el modelo de flexiguridad en España sin menoscabar la igualdad de
género. Por tanto a partir de la interpretación de múltiples entrevistas en profun-
didad generadas como parte de un estudio cualitativo sobre la conciliación fami-
liar, se explora cómo los roles de género y el familismo propio de la sociedad espa-
ñola están imbricados en las actitudes y subjetividades de las madres y los padres
ante la flexiguridad, limitando en parte estas actitudes la implantación de este
modelo de empleo como instrumento de política de empleo y de conciliación de la
vida laboral y familiar.
Los interrogantes que han guiado los objetivos de esta investigación son los
siguientes:
¿Es posible la aplicación del modelo de flexiguridad en diferentes contextos insti-
tucionales, culturales y familiares sin menoscabar la igualad de género?
¿Dónde se sitúa la compatibilización laboral y familiar en el modelo de flexiguri-
dad en España?
¿Es compatible la flexiguridad con la igualdad de género en el ámbito laboral y
familiar?
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Para poder responder a estos interrogantes se han tenido en cuenta varios facto-
res contextuales que nos ayudan a explicar las estrategias adoptadazas ante la fle-
xibilidad laboral desde una perspectiva de género. Estos contextos se refieren bási-
camente a:
• Modelos de familia predominantes
• Políticas familiares y tiempos de trabajo
• Entramado cultural: roles de género
• Posibilidades que ofrece la empresa de reajustar los tiempos de trabajo a los
empleados
El trabajo realizado se fundamenta en la hipótesis de que dadas las características
del modelo cultural familiar y de relaciones de género español unido al limitado des-
arrollo de las políticas de protección familiar, la aplicación del modelo de flexiguri-
dad presenta numerosas limitaciones para lograr la integración laboral de las
madres trabajadoras en condiciones de igualdad.
La metodología aplicada ha consistido en interpretar los datos procedentes de
fuentes secundarias como la OCDE y la European Labor Force Survey y en el análi-
sis de contenido de 30 entrevistas realizadas a parejas con diferentes perfiles, tal y
como se puede observar en el cuadro siguiente.
Compatibilización laboral y familiar y tiempos de trabajo en Europa desde
una perspectiva de género
En el mapa comparado sobre los indicadores referidos a modelos familiares, los
tiempos de trabajo y la igualdad de género se observan diferencias sustantivas entre
países en las que habría que profundizar con el fin de poder explicar adecuadamente
cuáles son los factores que explican dichas diferencias, aunque en este apartado sólo
vamos a describir las diferencias observadas entre países como paso previo para en
el aparado siguiente pasar a analizar algunas de las claves de tales diferencias.
En la tabla 1 se puede constatar el hecho de que el modelo familiar y laboral pre-
dominante en España es el modelo familiar de varón sustentador en el que la
mujer no trabaja. Este dato ya nos está indicando de partida, de forma indirecta,
que el modelo laboral en España está orientado a la figura del varón sustentador,
que tiene unas demandas y prioridades laborales y familiares muy distintas a las
mujeres con cargas familiares. En lo que se refiere al modelo intermedio en el que
el hombre trabaja a tiempo completo y la mujer a tiempo parcial, la incidencia es
relativamente baja en comparación con países como Holanda, Austria o Alemania
pero elevada en comparación con países como. Un modelo igualitario en lo que se
refiere a la flexibilidad laboral sería aquel en el que hombres y mujeres pertene-
cientes a familias de dos sustentadores trabajaran por igual reduciendo sus tiem-
pos de trabajo en la misma cuantía, pero ese modelo es prácticamente inexistente
en los países analizados. Si bien Holanda es el país que más se acerca a este mode-
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lo igualitario, tal y como se puede observar en los datos comparados que se pre-
sentan en la tabla 1.
Tabla 1 Modelos laborales en familias con hijos menores de 6 años, 2007
El régimen de los tiempos de trabajo, tal y como han subrayado numerosos inves-
tigadores, está asociado con las políticas familiares de compatibilización laboral y
familiar desarrolladas por las diferentes administraciones públicas. Una política
familiar con escaso desarrollo de los servicios familiares está normalmente asocia-
da con una carga de trabajo familiar en el colectivo familiar que redunda en una
reducción horaria en el trabajo remunerado. En la tabla 2 se puede constatar como
son las mujeres las que mayoritariamente tienen una franja horaria laboral reducida
en comparación con los hombres cuando hay niños menores de 6 años en el hogar
familiar. España es uno de los países donde más diferencias se observan entre hom-
bres y mujeres a este respecto. De hecho, el 26,5% de las mujeres con hijos meno-
res de dos años trabaja menos de 30 horas frente al 1,6% de los hombres. Las dife-
rencias entre hombres y mujeres respecto a los tiempos de trabajo son acusadas en
todos los países pero especialmente destaca Holanda, Alemania y Austria, países en
los que las políticas familiares han potenciado a través de diferentes instrumentos el
modelo de varón sustentador en el que la mujer trabaja a tiempo parcial para poder
ejercer sus responsabilidades familiares. Estos datos evidencian que la reducción de
los tiempos de trabajo cuando hay niños menores de tres años es una estrategia
especialmente utilizada por las mujeres, lo que evidencia diferentes actitudes de
hombres y mujeres ante el trabajo remunerado y el trabajo familiar, lo que se tra-
duce en cierta desigualdad de género tanto en lo relativo a la corresponsabilidad
familiar como la condiciones laborales de hombres y mujeres.
La concializión laboral y familiar en el modelo de flexiguridad en España desde una perspectiva de género 97
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de la ELFS 2007, último dato disponible
Tabla 2 Distribución de las horas de trabajo entre las parejas con hijos según
la edad de los hijos y género, 2007
En lo que se refiere al uso de los permisos parentales por género, lo datos eviden-
cian también que se trata de una medida de compatibilización laboral y familiar a la
que se acogen fundamentalmente las mujeres en todos los países de referencia, tal y
como se puede apreciar en la tabla 3. Si bien puede ser considerada en principio como
un instrumento para flexibilizar los tiempos de trabajo a favor de la igualdad de géne-
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Nota 1:  La República de Chipre es reconocido por todos los miembros de las Naciones Unidas, con la
excepción de Turquía.
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de la ELFS 2007, último dato disponible
ro y la corresponsabilidad familiar, en definitiva es un instrumento de política social y
laboral claramente sexuado y que, debido fundamentalmente a factores de índole cul-
tural, atañe sólo al colectivo femenino, ya que los hombres hacen un limitado uso de
este derecho. Algunos gobiernos europeos han introducido medidas para favorecer la
participación de los hombres en el disfrute de los permisos con diferente éxito, ya que
acogerse a estos permisos es interpretado por muchos hombres como una forma de
limitar su identidad masculina adquirida fundamentalmente a través de su rol profe-
sional en el mercado laboral (Lapuerta 2009 et al., 2010 et al.).
Tabla 3 Proporción de padres trabajadores con hijos menores de un años
con licencia laboral por hijo, 2008
Las posibilidades de adaptar los tiempos de trabajo a las demandas familiares no
sólo depende de los roles, actitudes y políticas familiares diseñadas a tal efecto sino
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Fuente: OCDE, 2010.
también de las posibilidades reales que ofrece la empresa de adaptar los horarios y
reducir los tiempos de trabajo. En la siguiente tabla se recoge el mapa comparado
del “flexitime” para diferentes países europeos. Para el caso de España, tal y como
se observa en las tablas 4 y 5, las posibilidades reales de reducir los tiempos de tra-
bajo o redistribuir las horas de trabajo en función de las necesidades familiares es
muy limitado, debido a la rigidez de las empresas ante esta posibilidad. Los países
que más facilidades ofrecen para que los trabajadores gestionen sus tiempos de tra-
bajo en función de sus necesidades son Finlandia, Suecia, Dinamarca y Holanda en
función de los datos ofrecidos por los dos indicadores creados a tal efecto.
Tabla 4 Índice de empleadores que ofrecen las posibilidad de tiempo flexible de
trabajado. Proporción de empresas que ofrecen tiempo flexible a los trabajadores1
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Nota 1: Los establecimientos con 10 o más empleados, todos los sectores económicos están cubiertos, a
excepción de la agricultura.
Nota 2: La República de Chipre es reconocido por todos los miembros de las Naciones Unidas, con la
excepción de Turquía.
Tabla 5 Posibilidad de que los empleados adapten sus tiempos de trabajo.
Proporción de empleados que se acogen a la siguientes posibilidades
de tiempos de trabajo
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Nota 1: La República de Chipre es reconocido por todos los miembros de las Naciones Unidas, con la
excepción de Turquía.
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de la Fourth European Survey on Working Conditions,
2005, European Foundation for theImprovement of Living and Working Conditions.
En definitiva los datos presentados en este apartado evidencian un claro sesgo de
género en la gestión de los tiempos de trabajo para conciliar vida familiar y laboral.
Al mismo tiempo también se observa cierta rigidez en las empresas para satisfacer
las demandas de los trabajadores respecto a la organización de los tiempos de tra-
bajo y familiares. A continuación analizaremos algunos de los elementos culturales,
desde el punto de vista del empleado, que explican la brecha de género y las limita-
ciones existentes en España para aplicar el modelo de flexiguridad.
Actitudes ante la flexibilización de los tiempos de trabajo como instrumento
para compatibilizar trabajo y familia: una cuestión de género
El análisis de género en los dilemas y estrategias de conciliación laboral y fami-
liar es imprescindible en los estudios sobre empleo, ya que el significado atribuido
a las responsabilidades laborales y familiares es muy diferente entre hombres y
mujeres. De acuerdo con Mayhew (2006) para entender adecuadamente las razones
de porqué los hombres se acogen en menor medida a las modalidades de trabajo
flexible que las mujeres es necesario realizar análisis cualitativos que nos den las
claves para entender la naturaleza cultural de los roles de género ante el empleo y
la familia. Con este objetivo se han realizado 30 entrevistas en profundidad a pare-
jas con cargas familiares según diferentes tipologías familiares y socioeconómicas2.
En el caso de los hombres con responsabilidades familiares el comportamiento
ante el empleo y la familia viene determinado por el significado cultural de la “mas-
culinidad” asociado con el papel de ser padres. El hombre está sometido a una pre-
sión continua para mantener las “identidades masculinas” asociadas con el trabajo
remunerado. Esto se traduce en que la noción de “buen padre” y “buen trabajador”
está asociado con el modelo cultural trabajo a tiempo completo en el que se ha de
sacrificar el tiempo dedicado a la familia a favor del tiempo de trabajo para demos-
trar que se es un buen padre en el rol de varón sustentador y un buen trabajador
(Kerfoot and Knights, 1996; Longhurst, 2001; Puwar, 2004).
De hecho, en las entrevistas realizadas, los varones subrayan el hecho de que para
ellos la conciliación no es posible porque sus expectativas familiares están supedi-
tadas al trabajo y a los horarios laborales. En este caso la expresión simbólica de la
masculinidad asociado con el trabajo remunerado en detrimento de las obligaciones
familiares tiene una carga simbólica importante como un elemento clave del entra-
mado cultural de la sociedad española.
“Tal y como están montadas empresas como la mía y en la construcción, no se
puede compatibilizar. No piensan que un tío pueda tener familia siendo tío o siendo
mujer, porque es que da igual, no piensan que tiene una vida detrás. Estás para tra-
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2 Las entrevistas en profundidad se realizaron entre julio y septiembre de 2009.
bajar. Tienes que venir y punto. Y sábados, domingos, cuando haga falta. Me dicen
de un día para otro, el puente de Diciembre hay que trabajar, porque claro cortan la
vía…. Gracias por avisarme con tiempo, y así está hecho.
Puedes negarte a hacerlo, pero para mí qué significa no hacerlo, significaría, vale
no lo hagas, pues…..este no me vale. Buscarme otro y este para Galicia. El sitio más
lejano. ¿Dónde vive este tío en Madrid?, ¿Cuál es el sitio más lejano de la península
ibérica? Pues allí le mandamos. Como prefiere trabajar algún fin de semana y algún
puente aquí en Madrid,…”.
J.M. Topógrafo, 35 años. Hogar dos sustentadores, Status medio alto, dos hijos
menores de un año.
Incluso en los países donde la madre trabaja a tiempo completo es bastante
improbable que el hombre reduzca sus horas de trabajo para ocuparse del cuidado
de los menores. Tal y como ha demostrado Mayhew (2006) la mayoría de los padres
trabajan a tiempo completo independientemente del régimen laboral de la madre.
De hecho cuando los niños están en edad preescolar las madres tienden a reducir
sus horarios de trabajo mientras que los padres tienen a incrementar sus tasas de
empleo e incluso a trabajar más horas que otros hombres que no son padres.
Por lo general el hombre tiende a asociar el rol de buen padre con el rol de buen
trabajador, mientras que la mujer asociado el rol de buena madre con la dedicación
al trabajo familia en detrimento del trabajo profesional. En el caso de países como
el español donde todavía persiste una clara desigualdad de género ante el empleo y
la familia, la reducción de los tiempos de trabajo puede contribuir a reproducir esa
desigualdad en el desempeño de los roles de género si no va acompañada de medi-
das de política social que favorezcan el cambio cultural respecto a los roles de madre
y padre ante el trabajo y la familia.
En las siguientes expresiones se puede comprobar cómo en el caso español los
padres, independientemente de su nivel socioeconómico, siguen adscritos al mode-
lo cultural de varón sustentador, en el que la principal función del padre es la de ser
proveedor más que cuidador, lo que exige mayor dedicación en horas al trabajo.
Esto ejemplifica que el modelo de empleo flexible no es una fórmula diseñada para
los padres trabajadores en el caso español, lo que dificulta sobremanera la corres-
ponsabilidad familiar entre hombres y mujeres.
En cuanto a la reducción de jornada para compatibilizar vida laboral y familiar es
una estrategia que los hombres descartan porque consideran que en la “empresa
está mal visto y por lo tanto puede perjudicar seriamente su puesto de trabajo”.
“Las medidas, está claro que reducción de jornada. Pero a ella le van a mirar mal
pero bueno, la puede pedir. Sin embargo yo en una empresa constructora, y pido
reducción de jornada, me dicen vale, vas a pedir reducción de jornada pero en Gali-
cia. Te voy a mandar a Galicia….Ese es el tema”.
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– No hay posibilidad.
Claro, el caso es absurdo. Por ella me parece bien. Pero a ella de alguna manera
supongo que la pondrán una cruz, porque es lo que funciona en España”. 
J. M. Topógrafo, 35 años. Hogar dos sustentadores, Status medio alto, dos hijos
menores de un año.
“Si puedo mantener un nivel de vida, ya no sólo por mí, sino que la casa funcio-
ne bien y que no te falte de nada, sí que lo cogería. Lo que no haría nunca es redu-
cir la jornada, tener más tiempo de estar con mi hija pero ir por la acera y que me
pida un helado mi niña, que el primer día se lo compre y el segundo me lo tenga que
pensar. Entonces para mí eso no es calidad de vida. Está claro que el estar todo el
día trabajando tampoco es calidad de vida, yo se que yo no disfruto de mi hija, pero
que mi pareja sale con mi hija y si le apetece un helado cada día se lo puede com-
prar…. como económicamente me sale como pareja más rentable yo tener jornada
completa y ella a media jornada, pues …si yo estuviese a media jornada, y ella con
su jornada, no se yo si nos permitiría mantener la vida que llevamos”.
R. pocero, nivel socioeconómico bajo, Familia de un varón sustentador, 31, 1 hijo.
Por otra parte las políticas familiares relativas a los permisos parentales no es una
opción defendida por los entrevistados, ya que tal y como indican, se trata de una
política dirigida fundamentalmente a las mujeres y en el caso de las mujeres con sta-
tus profesionales elevados el hecho de permanecer un año fuera del trabajo puede
perjudicar sus objetivos o expectativas de promoción profesional. Los hombres no
son partidarios de acogerse a los permisos/excedencias parentales porque serían
“mal vistos en su empresa”.
“Yo puedo conciliar la vida laboral con un niño de 7 años pero con un niño de cua-
tro meses el tener que dejarlo en una guardería porque tienes que trabajar al final a
qué obliga, en primer lugar, coste, un coste alto y muchas familias no se lo pueden
permitir, en segundo lugar, es un periodo de la vida hasta los dos años o así en el
que la familia es muy importante e institucionalizar a los niños desde tan pequeños
no creo que sea una buena idea. Y eso obliga muchas veces a las mujeres a coger
excedencias. La excedencia está bien si de verdad estuviera bien regulada y si tam-
bién el empresario tuviera contrapartidas al respecto porque el problema de la exce-
dencia es que tú llegas, te vas tres años, dos años, vuelves y te tienen que hacer
hueco y, a lo mejor, no pueden. Entonces, se buscan sus trucos para no hacértelo.
¿Y la persona que te ha sustituido? ¿Qué hacen con ella? Ese es un concepto que hay
que revisar pero que sería una opción muy interesante”.
E.. Ingeniero, Status medio. Varón sustentador, tres hijos, 33 años.
En el caso de las madres también hemos detectado a través del trabajo cualitati-
vo realizado que el modelo parsoniano de roles de género ante el empleo y la fami-
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lia está aún presente en la cultura femenina a pesar de que el colectivo femenino ha
incrementado notablemente tanto sus niveles educativos como su participación en
el mercado laboral. De hecho las expectativas sociales de las madres continúan ads-
critas a la esfera doméstica y el papel de buena madre se asocia con el trabajo fami-
liar, donde el cuidado y el trabajo doméstico son considerados por las madres como
la principal actividad en la vida en detrimento del trabajo profesional.
Las mujeres consideran que es imposible compatibilizar trabajo y familia porque
o bien te dedicas al trabajo o la familia, pero es imposible estar al cien por cien a
todo. Esta expresión denota las dificultades que tienen las mujeres para promocio-
narse en el trabajo cuando son madres.
“Yo he decidido tener la excedencia para estar con mi hija. Si hubiera interpuesto
el trabajo a mi hija, mi niña desde los cuatro meses hubiera estado en una guarde-
ría y yo no quería eso. Entonces si llego al trabajo y puedo promocionarme bien, si
llego al trabajo y me tengo que quedar donde estaba me quedaré o buscaré otra
cosa. Pero sinceramente no me lo he planteado porque he decidido coger la exce-
dencia por ella. Yo a lo mejor no me hubiera planteado ni tener hijos. Mi principal
meta en la vida es conseguir un buen trabajo, pues a lo mejor no hubiera decidido
no tener hijos porque veo que nos es compatible. Entonces no me preocupa”.
Ch. , trabajadora en excedencia. Nivel socioeconómico bajo, 31 años.
Este modelo de preferencias descrito por Hakim (1996; 2002) ha sido cuestionado
por numerosos investigadores que han subrayado la importancia de los factores
estructurales en la formación de las preferencias ante el empleo y las responsabili-
dades familiares. Además subrayan que este modelo puede ser un lastre para acti-
var políticas familiares y sociales que contribuyan al cambio de expectativas a largo
plazo y por lo tanto favorecer un modelo más igualitario de roles de género ante el
empleo y la familia. Más cuando estudios como los de Gash (2007, 2009) han evi-
denciado que las preferencias de hombres y mujeres ante los tiempos y fórmulas de
de trabajo en los países estudiados (Dinamarca, Francia y Reino Unido) están deter-
minadas en parte por los contextos culturales, institucionales y socioeconómicos de
cada país. En la misma línea de investigación los estudios internacionales realizados
en este área han revelado diferencias sustantivas en las preferencias respecto a los
tiempos de trabajo (Crompton and Lyonette, 2005; Fagan and Rubery, 1996), en las
actitudes hacia el empleo (Cooke, 2006) y en la incidencia de las políticas familiares
sobre la fórmula laboral adoptada por los padres trabajadores (Jaumotte, 2003;
Gornick, Meyers and Ross, 1997).
A este respecto los entrevistados de nuestro trabajo reconocen que existen impor-
tantes limitaciones en las preferencias no sólo de tipo institucional sino también cul-
tural respecto al empleo ya que hay una brecha importante en lo que se refiere a la
igualdad de género, sobre todo porque la mujer asume resignada el rol de cuidado-
ra y educadora, reduciendo la jornada, cogiendo las excedencias y permisos o direc-
tamente abandonando el mercado laboral.
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“Pero también digo que queda mucho tiempo para que el hombre iguale a la
mujer en las tareas y en la educación de los hijos. Es muy raro ver a un hombre que
coge la excedencia para estar con su hijo o hija. Yo personalmente no conozco a
nadie. Quién se lo coge es la mujer porque el sueldo más bajo es el de la mujer. Si
ya es muy complicado no ingresar un sueldo en casa y encima te queda el pequeño,
pues apaga y vámonos. Resistes un mes”.
“…..Bueno yo, reduciré mi jornada, porque yo no quiero estar toda la mañana o
toda la tarde sin ver a mi hija. Entonces voy a reducir mi horario, escogeré horario de
mañana y el ratito que yo trabaje pues mi niña se quedará o con loa abuelos o a una
guardería, pero tendré que reducir la jornada si quiero estar más tiempo con ella”.
Ch. trabajadora en excedencia. Nivel socioeconómico bajo, 31 años.
Este modelo cultural supone ciertas contradicciones para las mujeres, ya que mien-
tras que las mujeres han progresado sustantivamente en su cualificación profesional
sin embargo este progreso se ha visto limitado en el mercado laboral, debido a que
son las que principalmente se acogen a las medidas de flexibilidad laboral para com-
patibilizar vida laboral y familiar, lo que limita sus posibilidades y oportunidades rea-
les de promoción frente a los hombres. Tal y como ha observado Lewis (2006) la carre-
ra profesional de las mujeres en muchos casos se ve bloqueada porque la maternidad
y la promoción en el trabajo son incompatibles, especialmente si la mujer trabaja a
tiempo parcial o con cierta flexibilidad. Incluso en estas situaciones en las que las
mujeres son conscientes de que sus posibilidades profesionales se están viendo mer-
madas por las circunstancias familiares optan por reducir su tiempo de trabajo y dedi-
carse al trabajo familiar. Los dilemas familiares y laborales a las que se enfrentan las
madres son sustantivamente diferentes al de los padres, quienes centran sus priori-
dades en el empleo. Esto hace que muchas madres opten por le trabajo a tiempo par-
cial o por los permisos parentales como medidas intermedias para dar soluciones par-
ciales a sus dilemas de compatibilización laboral y familiar (Birnie et al. 2005; Lewis
and Cooper, 2005). Estos dilemas y contradicciones han quedado patentes en las
entrevistas realizadas, donde se puede observar que incluso en las madres con expec-
tativas profesionales elevadas, el trabajo familiar se antepone al trabajo profesional,
limitando así sus opciones de promoción en el empleo.
“Yo demandaría horarios más flexibles, y sobretodo dar más valor al trabajo que
se realiza en la familia frente al trabajo profesional. Porque si no, no hay forma.
Depende de lo que uno quiera. O triunfa plenamente en un trabajo o tiene una fami-
lia. En mi caso, la familia está por encima de todo”.
C. Visitadora médica, Dos sustentadores, Nivel socioeconómico medio-alto, 40
años, 1 hijo
En estas entrevistas también se puede observar que la noción de “flexibilidad” en
el empleo cuando es utilizada por las madres, se encuentra vinculada al trabajo pre-
cario y limitaciones de la carrera profesional.
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“Pues yo diría que para trabajar a media jornada y estar cobrando 400 euros que
es lo que me van a pagar, pues es lo que me voy a gastar en la guardería. Entonces
para eso me quedo en mi casa, prescindo de los 400 euros y de la guardería y cuido
yo de mi hijo, y lo educo yo”.
P. Ama de casa, varón sustentador, nivel socioeconómico bajo, 27, 1 niño.
Conclusión
En el análisis presentado en este trabajo ha puesto de relevancia que una adecuada
teorización sobre las prácticas familiares y laborales en el contexto de la conciliación
trabajo/familia y su encaje en el modelo de flexiguridad requiere un conocimiento
exhaustivo sobre el significado social y cultural que tienen los roles de género en los
diferentes contextos institucionales y laborales de las diferentes naciones. De hecho en
regímenes familistas como el español, las ideas sobre los roles específicos de madre y
padre están adscritos en contextos culturales tradicionales. Esto explicaría en parte que
la conciliación laboral y familiar sea un asunto fundamentalmente femenino y que sean
las mujeres las que fundamentalmente se acogen a la reducción de los tiempos de tra-
bajo para así poder seguir desempeñando sus responsabilidades familiares.
Por lo tanto una conclusión de este trabajo es que el concepto de “flexibilidad” y
“conciliación laboral y familiar” en España esta vinculado al género y que por tanto
en un contexto de limitado desarrollo de la política social familiar, la flexibilidad
laboral en aras de facilitar la compatibilización laboral y familiar puede contribuir a
una mayor desigualdad de género tanto en el ámbito laboral como en lo que se
refiere a la corresponsabilidad familiar dentro del hogar.
En con contexto familista como el español en el que prevalecen los roles de géne-
ro tradicionales, la asociación de la maternidad con el cuidado de los menores hace
que la flexibilidad laboral suponga una limitación para sus carreras profesionales,
mientras que por el contrario, para los hombres, la paternidad se asocia con más tra-
bajo y más horas en el lugar de trabajo, lo que convierta a la flexibilidad horaria en
una opción prácticamente inviable para los hombres en relación con la compatibili-
zación laboral y familiar.
Estas conclusiones, obtenidas a partir de la interpretación de los datos descripti-
vos comparados para España y de las entrevistas realizadas, nos permiten concluir
que en España se requieren más investigación de tipo cualitativo que nos informe
sobre el contexto cultural en el que se reproducen las prácticas laborales y familia-
res desarrolladas por hombres y mujeres con cargas familiares con el fin de poder
realizar una evaluación precisa de las posibilidades reales de implementación del
modelo de flexiguridad en una economía como la española donde hay cierta conti-
nuidad en los roles de género, donde las políticas familiares tienen un corto recorri-
do histórico y donde el conocimiento y la confianza de los españoles en este mode-
lo laboral es prácticamente inexistente.
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